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Pääjohtajan henkilöstökatsaus  
O NkL  
o3 
Hyvä Merenkulkulaitoksen  henkilöstö  
lämä järjestyksessään kandeksas Merenkulkulaitok
-sen henkilöstökertomus  sisältää keskeisiä laitoksen  
henkilöstöön liittyviä tuloksia vuodelta 2008. Ker-
tomus noudattaa edelliseltä vuodelta tuttua raken-
netta ja on sisällöltään vertailukelpoinen aiempien 
vuosien kertomusten kanssa. Henkilöstökertomuk
-sessa  kuvataan henkilöstön tilaa ja henkisten voi-
mavarojen kehittämistä Merenkulkulaitoksessa.  
Vuonna 2008 Merenkulkulaitoksen toiminnassa 
merkittävän sijan sai liikennehallinnon virastouu-
distukseen ja Sisäisen tuotannon yhtiöittämiseen 
valmistautuminen. Laitos pyrki omalta osaltaan 
edesauttamaan virastouudistustyötä  osallistumalla 
selvitysten tekoon ja projektityöhön. Tuotannon yh-
tiöittämisvalmisteluja hoidettiin liikenne- ja viestin -
täministeriön asettaman projektipäällikön johdolla. 
Uudistusten valmistelutyöhön osallistui henkilös-
töä ja henkilöstöjärjestöjen edustajia. 
Näissä muutosnäkymissä henkilöstön työhyvin-
vointi koheni, ehkä hieman yllättävästikin. Työtyyty-
väisyys kääntyi kasvuun ja käynnit työterveyshuol
-lossa  vähenivät. Myös työkuormitus ja työuupumus
 vähenivät työterveyshuollon raporttien mukaan. 
Terveys ja sairastavuus näyttävätkin asettuneen 
kohtuullisen hyvälle tasolle. Todettava  on, että lai-
toksessa on tehty pitkäaikaista ja määrätietoista 
työtä työhyvinvoinnin lisäämiseksi ja työ jatkui tu- - 
viinä myös vuonna 2008. 
Tuottavuustavoitteen mukainen henkilötyövuo-
sivähennys pystyttiin toteuttamaan jälleen etupai-
notteisesti, mikä helpottaa jatkossa uusien tuotta-
vuustavoitteiden saavuttamista.  
Arvojen mukainen toiminta oli vuoden aikana 
esillä laitosta koskevassa keskustelussa ja eettisten 
ohjeiden laadinnassa. Tyytyväisyys arvojen toteu-
tumaan omassa työssä kohosikin merkittävästi ja 
 ylitti jopa valtionhallinnon  vertailuarvon. Sen sijaan
arvojen selkeyttä ja ymmärrettävyyttä on tarpeen 
vielä avata jatkokeskustel ui n. Eettiset ohjeet laadit-
tiin henkilöstön ja eettisen työryhmän tuella. Oh-
jeet otettiin käyttöön vuodenvaihteessa. Arvojen 
 ja  eettisten periaatteiden mukaisen toimintatavan 
merkitys korostuu organisaatiomu utoksessa. 
Merenkulkulaitoksessa arvostetaan asiantu nte-
vaa ja osaavaa henkilöstöä. Yhtenä arvostuksen 
merkkinä henkilöstön palkkausta ja palkitsemiskei-
noja kehitetään ja kehittämustyön tulokset ovat ol-
leet selvästi näkyvillä kanden viimeisen vuoden ai-
kana. Asiantuntijuutta tuetaan ja kehitetään muun 
muassa asiantuntijavalmennuksella ja asiantuntija- 
palkkauksen kehittämisellä. 
Laitoksessa jatketaan edelleen määrätietoista 
työtä henkilöstöstrategisten toimenpiteiden to-
teuttamiseksi organisaatiomuutosten rinnalla ja 
 keskeisiin  kehittämiskohtiin painottuen. Organi-
saatiomuutoksessa muutosprosessin huolellinen 
valmistelu ja tukeminen on ensiarvoisen tärkeää. 
Laitos pyrkii selviytymään mu utosten tuomista 
haasteista hyvin ja hyvää henkilöstöpolitiikkaa nou-
dattaen. Uudistuksia valmistellaan johdon ja hen-
kilöstön kesken hyvässä yhteistyössä  ja avoimessa 
vuorovaikutuksessa. 
Markku Mylly 
Pääjohtaja 
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Toimintaympäristö 
Merenkulkulaitoksen ja henkilöstöhallinnon toimin-
taa leimasi vuonna 2008 liikennehallinnon virasto- 
uudistuksen, aluehallinnon uudistamisen ja Sisäi-
sen tuotannon yhtiöittämisen valmistelu. Uudistus-
ten valmistelua tuettiin ja tarvittavien selvitysten ja 
 esitysten tekoon osallistuttiin henkilästöhallinnon 
taholta aktiivisesti. 
Organisaatiomuutoksessa laitoksen henkilöstö 
tulee jakautumaan väylävirastoon, turvallisuusvi-
rastoon ja tuotantoyhtiöön. Lisäksi yhteysalusliiken-
neyksikkö henkilöstöineen siirtyy aluehallintoon. 
Virastouudistusta selvitettiin ministeriön nimeä- 
mien selvitysmiesten johdolla ja virastouudistus-
työryhmissä. Työryhmien työhön osallistui jäsene-
nä useita Merenkulkulaitoksen johto- ja asiantun-
tijatehtävissä toimivia sekä henkilästöjärjestäjen 
edustajia. Henkilästöhallinnon tärkeitä asioita  ja 
toimintamalleja mietittiin liikennehallinnon viras-
tojen hallintojohdon kesken Henkseli-ryhmässä. 
Tuotannon rakennetta ja toimintatapaa selvitettiin 
yhtiöittämispäätöksen jälkeen konsulttivetoisesti  ja 
 liikenne-  ja viestintäministeriön nimeämien projek-
tipäälliköiden johdolla. Työ jatkuu vuonna 2009. 
Virastouudistuksesta ja Sisäisen tuotannon yh-
tiöittämisestä pidettiin henkilöstölle tiedotustilai-
suuksia vuoden 2008 loppupuolella. Organisaatio-  
muutos oli pääaiheena myös joulukuun alussa pide-
tyssä Merenkulkulaitos-päivässä, jossa tilanteesta 
olivat kertomassa laitoksen johdon lisäksi uudis-
tusten selvitysmiehet ja tuotannon projektipääl-
likkö. Sisäisen tuotannon yhteistyötoimikunnassa 
käsiteltiin tuotnnon organisaatiomuutosta. Laitok-
sen yhteistyötomikunta toimi virastouudistuksen 
seurantaryhmänä vuonna 2008 ja jatkaa työssä 
vuonna 2009. 
Vuoden lopulla liikenne- ja viestintäministeriön 
 toimesta käynnistyneisiin alueellisen sijoittumisen 
selvitystyön työpajoihin osallistui meriliikenteen 
ohjauksen, väylänpidon, meriturvallisuuden ja hal-
linnon, tukipalvelujen ja erillisyksiköiden henkilös-
töä ja henkilöstöjärjestöjen edustajia. Lisäksi koko 
henkilöstölle tehtiin alueellisen sijoittumisen vaih-
toehtoja tiedusteleva kysely. Vuoden lopulla pää-
tettiin myös hallinnonalan virastoja kattavasta  kon -
sulttityöstä, jonka tarkoituksena on tehdä ns. koke-
musryhmissä näkyviksi kullekin virastolle ominaiset 
piirteet ja toimintatavat, jotka vaikuttavat uusien 
virastojen muodostamisessa. Merenkulkulaitoksen 
kokemusryhmiksi nimettiin eettinen työryhmä, lai-
toksen yhteistyötoimikunta ja meriturvallisuustoi-
minnon yhteistyötoimikunta. 
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1 • Toiminnan perusta  
1.1 Arvot 
Merenkulkulaitoksen toiminnan perustana ovat ar-
vot luottamus, asiakasta varten, asiansa tuntija  
ja hyvän työn yhteisö. Arvot määrittävät kanssa-
käymisen ja yhteistyön periaatteet valtiotyönanta
-jaa,  asiakkaita, yhteistyötahoja  ja työntekijöitä koh-
taan. 
Yhteisillä arvoilla vahvistetaan  ja selkiytetään 
Merenkulkulaitoksen toimintatapoja ja käytäntöjä  
ja arvoperustaisella toiminnalla kohennetaan yh-
teisöllisyyttä ja tuetaan työhyvinvoinnin kehittämis-
tä, johtamista ja esimiestyötä. Johdon esimerkilli-
sellä toiminnalla on tärkeä merkitys arvojen mukai-
sen toimintakulttuurin kehittymisessä  ja eettisten 
pelisääntöjen noudattamisessa. Arjen työssä jokai-
sella työntekijällä on myös vastuu omasta toimin-
nastaan. 
Jotta arvot toteutuisivat käytännössä,  on ne kyt-
ketty kattavasti laitoksen toimintaan ja ohjausjär-
jestelmään sekä osaksi tulos-ja kehityskeskusteluja  
ja tulosraportointia. Merkittävää on, että arvojen 
toteutumista seurataan myös työhyvinvointitutki-
muksen osana. Tutkimustu  Posten purun yhteydessä 
sovitaan myös yksikkökohtaisista tulostavoitteista 
 ja  toimenpiteistä arvopohjaisen toiminnan kehittä-
miseksi. Myös laitoksen henkilöstöstrategia pohjau-
tuu arvoihin. 
Näkyvänä tunnustuksena arvojen merkityksestä 
valitaan laitoksessa vuosittain vuoden arvokas, hen-
kilö joka on mallikkaasti toteuttanut arvoja käytän-
nön työssä. Arvokkaan nimi julkaistaan juhlallisesti 
Merenkulkulaitospäivässä. Vuoden  2008 arvokkaak-
si valittiin merenkulun ylitarkastaja Yrjö Tiltinen. 
MKL:n ARVOT  
__.- 	 - - 
I 
usi im me. 
ASIAKASTA VARTEN 
Tavoitteemme on sujuva ja 
 turvallinen merenkulku.  
Selvitämme asiakkaidemme 
tarpeet ja kehitämme palve-
luja yhdessä asiakkaidemme 
kanssa. 
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Vuonna 2008 laitoksessa jatkettiin arvojen mukais- 
ta toimintaa vahvistavia kehittämishankkeita. Arvo- 
kohtaisesti tarkasteltuna näitä olivat muun muassa: 
arvoon Luottamus liittyvä Eettinen linjakkuus-hanke 
arvoon Asiakasta varten liittyvä Asiakkuuden hallinnan 
 kehittämistyö  ja sisäiseen asiakkuustyöhön liittyvä Johdon 
katselmus 
arvoon Asiansa tuntija liittyvä Asiantuntijava Imennus 
arvoon Hyvän työn yhteisö Ilittyvästi on työhyvinvointi
-tutkimuksen kysymyksiin lisätty arvojen mukaisen toimin-
nan kysymykset osana työhyvinvoinnin seurantaa  ja kehittä-
mistä. Lisäksi Henkilöstön työkyvyn tueksi laitoksessa 
valmisteltiin varhaisen tuen ja puuttumisen ohjelma, joka 
lanseerattiin henkilöstölle esimiesvalmennuksessa 
ja henkilöstöhallinnon kehittämispäivillä sekä Studia 
Generalia luennolla. 
Eettinen työryhmä, joka aiemmalta nimeltään oli 
arvoluotsit, antoi vuonna 2008 ensimmäisen kerran 
lausuntonsa arvojen toteutumisesta Merenkulku- 
laitoksessa. Lau sunto sisältyy laitoksen tilinpäätös-
kertomukseen. Arvojen arvioinnin lähdemateriaa
-lina  oli työtyytyväisyyskysely, jossa arvoja koskevia
kysymyksiä täydennettiin syksyllä 2008 lisäkysy-
myksin arvojen selkeyden ja ymmärrettävyyden se-
kä arvojen työssä toteutumisen osalta. 
Tyytyväisyys arvojen mukaiseen toimintaan 
omassa työssä kasvoi vuonna  2008 merkittävästi ja 
 ylitti reilusti valtionhallinnon vertailuarvon. Indeksit 
olivat 3,2 ja 2,9. Hyvää tulosta edesauttoi yhteinen 
toiminta, johon osallistui koko henkilöstö ylintä joh-
toa myöten. Omassa työssä koettiin yhteisöllisyyttä 
 ja  sovittujen arvojen sekä pelisääntöjen kunnioitta-
mista. Yksiköissä työntekijät kokevat luottamusta 
 ja  arvostusta työtovereita ja lähiesimiestä kohtaan. 
Mitä kauemmaksi omasta tyäyhteisöstä mielikuvat 
sijoittuvat, sitä suuremmaksi epäluottamus kasvaa. 
Merkitsevää on, että työpaikoilla arvoista puhutaan 
 ja  niiden toteutumiseen kiinnitetään aidosti huo-
miota. 
Arvojen selkeys ja ymmärrettävyys alittaa edel-
leen valtionhallinnon vertailuarvon ja arvojen koet-
tu toteutuminen laitostasolla nousi selkeäksi kehit-
tämiskohteeksi. Koettuihin tunteisiin  ja tuiki ntoihin 
vaikuttanee osaltaan valmisteilla oleva virastouu-
distus ja alueellistamisen mandollisuus ja osaltaan 
laitoksen saama kielteinen julkisuus.  
ASIANSA TUNTIJA 
HUOLEHDIN 
 TERVEYDESTA JA 
 TURVA  L L I S U UD ES TA 
ASIAKASTA VARTEN  
(ASITTELEN ASIAT 
 AKENTAVASTI  JA 
 tOIMIN LINJAKKAASTI 
1.2 Eettiset ohjeet 
Vuonna 2007 käynnistetty työ laitoksen eettisten 
pelisääntöjen määrittämiseksi saatiin päätökseen 
vuoden 2008 lopulla, kun Merenkulkulaitoksen Eet-
tiset ohjeet hyväksyttiin ja otettiin käyttöön. Eettiset 
ohjeet laadittiin arvotyöryhmän ja johdon kesken 
hyvässä yhteistyössä konsultin johdolla. Eettiset pe-
riaatteet pohjautuvat laitoksen arvoihin  ja tukevat 
osaltaan arvojen toteuttamista arjen työssä. Eet-
tisesti kestävän toimintatavan merkitys korostuu 
myös työtyytyväisyyden paranta misen keskeisenä 
keinona. 
Alla olevassa kuvassa on esitetty Merenkulku- 
laitoksen arvot ja eettiset periaatteet toisiaan tuke-
vasti. 
MKL:n ARVOT JA EETTISET PERIAATTEET  
(.uuI_i_...luuI_ 	 - - - - - - - - - - - - - - - 
 I 
I LUOTTAMUS 	 I 
VALTAN 	 A 	VASTAAN 	I 
i 
 ETURISTIRIITOJA 	1 TEKEMISISTANI 	i 
HYVÄN TYÖN YHTEISÖ 
Merenkulkulaitoksen keskeiset eettiset periaatteet: 
Merenkulkulaitoksen henkilöstönä näytämme 
jokainen omalla eettisellä toiminnallamme esimerkkiä. 
Johdon ja esimiesten rooli esimerkin näyttäjinä  on 
 erityisen tärkeä. 
Toimimme rehellisesti ja avoimesti henkilöstön 
sekä asiakkaiden ja yhteistyötahojen kanssa. 
Noudatamme henkilöstöä koskevia yhteisiä määräyksiä 
 ja  ohjeita samalla tavalla koko laitoksessa. 
Otamme ongelmat rohkeasti puheeksi. Ongelma- 
tilanteista otamme opiksi - mikä meni hyvin, 
mikä huonosti. 
Vältämme eturistiriitatilanteeseen  joutumista. 
Emme tarjoa, vaadi emmekä ota vastaan lahjuksia  
tai asiattomia lahjoja, sillä oma etumme ei saa mennä 
laitoksen yhteisen edun edelle. 
Tunnemme tehtäväämme koskevat turvallisuus-, 
työsuojelu -ja pelastautumisohjeet. Ohjeita noudat-
tamalla huolehdimme siitä, että työpaikallamme 
 vallitsee turvallinen työympäristö  ja työilmapiiri.  
F] 
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Eettisen toiminnan toteutuman seuranta 
Eettinen työryhmä havainnoi ja seuraa eettisen 
ohjeiston ja arvojen toteutumista Merenkulkulai-
toksessa ja raportoi tärkeimmistä näihin liittyvistä 
seikoista suoraan pääjohtajalle ja laitoksen johto- 
ryhmälle. Eettinen työryhmä osallistuu eettisestä 
toiminnasta käytävään keskusteluun ja linjavetoihin. 
 Työryhmä  on laatinut työlleen toimintaperiaatteet 
 ja  toimintasuunnitelman vuosikellon mukaan. Työ-
ryhmä laatu vuosittain raportin Merenkulkulaitok
-sen  toimintakertomu kseen arvojen toteutumisesta
 ja  eettisestä toiminnasta Merenkulkulaitoksessa.
Työryhmässä on edustus toiminnoistaja hallinto -ja 
tukipalveluista. Työryhmä toimi aiemmin Merenkul-
kulaitoksen arvoluotseina.  
1.3 Henkilöstöstrategia 
Henkilöstöstrategia on osa laitoksen strategiaa ja 
 pohjautuu laitoksen visioon, strategisiin päämää-
riin ja arvoihin. Henkilöstöstrategia määrittelee  ja 
 kokoaa yhteen  koko henkilöstöä koskevat strategi-
set päämäärät, kehittämiskohteet ja menettelytavat 
sekä henkilöstöpoliittiset I injaukset ja periaatteet. 
Strategia painottaa voimavarojen oikeaa kohdenta
-mista,  yhteisiä pelisääntöjä, merenkulkualan asian-
tuntijuutta sekä avointa toimintakulttuuria. 
Merenkulkulaitoksen henkilöstöstrategiset 
 päämäärät ovat:  
1. Kohdennamme voimavaramme strategian mukaisesti. 
2. Meillä on yhteiset pelisäännöt, joita noudatamme.  
3. Avoin ja osallistava toimintakulttuurimme  tuo tulosta. 
4. Olemme osaava asiantuntija alallamme. 
Tavoitteisiin pyritään osaavan ja kehittyvän henki-
löstön, oikein mitoitettujen henkilöresurssien sekä 
hyvien työolojen kautta. 
Henkilöstöstrategisten toimenpiteiden toteutta-
minen sisältyy Hallintoyksikön tulostavoitteisiin. 
Vuonna 2008 tällaisina tulostavoitteina toteutettiin 
asiantuntijavalmennus tasoille 3 ja 4, laadittiin Eetti-
nen ohjeistoja toteutettiin johdon katselmus. 
Henkilöstöstrategiset tavoitteet on tarkoitus 
säilyttää organisaatiouudistuksessa  ja sen jälkeises-
sä merenkulullisessa toiminnassa. Ensiarvoisen tär-
keää on turvata ja edelleen kehittää merenkulun 
asiantuntijuuttaja arvostusta kansainvälisenä toimi-
jana ja siirtää asiantuntemus ja osaaminen organi-
saatiouudistuksessa. 
MKL:n STRATEGIA 
Henkilöstöstrategiset 
 päämäärät  
Henkilöstöpolitiikka 
 (keinot, välineet,  linjaukset, 
 ja  pelisäännöt) 
HR-toiminnon päämäärät 
 (painopisteet  ja tavoitteet) 
MKL:n ARVOT 
Henkilöstösuunnitelma 
(henkilöstömäärä, 
 laatu  ja rakenne) 
- 	 - 
I 	,4 	,M'' 
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1.3.1 Henkilöstösuunnittelu  
Muuttuvan toimintaympäristön asettamiin haastei
-sun  pyritään vastaamaan aktiivisilla henkilöresurs-
sien käyttöön, kehittämiseen ja kohdentamiseen 
liittyvillä toimenpiteillä. Henkilöstösuunnitelmassa 
tarkastellaan pitkän aikavälin henkilöstön määrällis-
tä ja laadullista kehittämistä. Henkilöstäsuunnitte-
lua kehitetään muun muassa johdon katselmuksen 
kautta. Suunnitelma tarkistetaan vuosittain.Vuonna 
 2008  laitoksen, toimintojen ja yksiköiden henkilös-
tösuunnitelmat tarkistettiin johdon katselmuksen 
 ja  toiminnan suunnittelun yhteydessä. Rekrytoin- 
neissa ja uuden osaavan henkilöstön hankinnassa 
otetaan huomioon organisaation kehittämistavoit-
teet ja toimintaympäristön haasteet. 
Lähitulevaisuuden suuri haaste on organisaatio- 
muutosten aiheuttaman muutosprosessin hallinta 
 ja  tukeminen. Muutokset pyritään toteuttamaan
hyvää henkilöstöpolitiikkaa noudattaen ja muu-
toksen tueksi on palkattu kaksi henkilöstökoordi-
naattoria, yksi viranomaispuolelle ja yksi Sisäiseen 
tuotantoon. 
Arvio henkilöstön määrän kehityksestä 2009 —2015 
(HTV) ______________  2008 2009 2010 2011 2012 2013 	2014 2015 
Toteutuma/ennuste  721 720 419 404 	398 397 416 410 
ERITTELY  
Väylävirasto (285) 283 281 277 273 	269 268 
Turvallisuusvirasto (133) 132 131 129 127 	125 125 
ELY/ya-Iiikenne  (4) 4 4 4 4 4 
- 	 - 
4 
Tuotanto (298) - - - - 
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1.3.2 Osaamisen arviointi 
Merenkulkulaitoksen ydinosaamista kehitetään toi -
mintaympäristön vaatimalla tavalla. Erityisen tär-
keää on varmistaa merenkulun asiantuntemuksen 
säilyttäminen ja siirtäminen organisaation muutos- 
vaiheessa ja eläköltymisten lisääntyessä tulevaisuu-
dessa merkittävästi. Asiantuntemuksen säilymistä 
 ja  kehittymistä tuetaan muun muassa esimies- ja
asiantuntijaportaiden käyttöönotolla ja asiantun-
tijavalmennuksella sekä muilla osaamisen siirtämi-
seen liittyvillä keinoilla kuten mentoroinnillaja mes-
tari-kisälli toimintatavalla. Osaamispohjan  kohot-
tamiseksi laitokseen rekrytoidaan ensi sijassa kor-
keakoulututkinnon suorittaneita.  
Osaamisen kehittämisen suunnitelma, joka  on 
 osa  laitoksen tulossuunnittelua, tarkistetaan vuo-
sittain henkilöstösuunnittelun vuosikellon mukaan 
toiminnan suunnittelukierroksen yhteydessä. Hen-
kilökohtaisista kehittymistavoitteista sekä osaami-
sen kehittämisen keinoista sovitaan kehityskeskus-
teluissa. 
Alla olevassa taulukossa on kuvattu vuonna 2008 
 tehty arvio toimintojen  ja yksiköiden osaamisen ta-
soista. 
Osa -alue 
MKL:n keskeiset 
osaamisalueet 
Menestystekijät 
Osaamisen taso (1-5), 
Yhteenveto toimintojen/yksi kölden 0,5 tarkuudella  
osaamisen tason arvioinneista 2008 
Nykytila Tavoite 2012 
Merenkulun turvallisuuden hallinta  3,00 3,96 
Hankintaosaaminen 3,19 4,00 
Johtaminen ja esimiestyö 3,19 4,27 
Tiedon hallinta 2,75 3,58 
Liikennevirtojen hallinta 2,92 3,88 
Sidosryhmäyhteistyöja viestintä 3,12 4,04 
Asiakkuuden hallinta 3,08 4,12 
Hallintomenettelyt  3,42 3,73 
Aikaansaavuus  3,50 4,23 
Asiakassuuntautuneisuus  3,19 4,27 
Kehittämismyönteisyys  3,31 4,08 
Joustavuus 3,38 4,15 
Kyky itsenäiseen työskentelyyn  3,71 4,08 
Aloitteellisuus 3,08 4,00 
Sosiaaliset taidot  3,04 3,96 
lumi-ja yhteistyötaidot  3,42 4,29 
1.3.3 HR -palvelustrategia 
Merenkulkulaitoksen henkilöstöhallinnon tavoittee-
na on tarjota laitokselle ja sen henkilöställe toimin-
nan onnistumista tukevia palveluita  laadukkaasti ja 
kustannustehokkaasti, HR-palvelustrategia on osa 
 laitoksen  henkilöstöstrategiaa. Se painottaa hen-
kilöstön hyvinvointia, asiantuntijuutta ja asiakkaan 
huomioon ottamista. Hyvä asiakaspalvelu koskee 
sekä laitoksen sisäisiä että ulkoisia asiakkaita.  
HR-PALVELUSTRATEGIA 
 Päämäärät 
Henkilöstöhallinnon on tarjottava laitokselle, sen toiminnoilleja ihmisille 
niiden onnistumista tukevia palveluita laadukkaasti  ja kustannustehokkaasti.  
PALVELUIDEN PÄÄMÄÄRÄ 1 	PALVELUIDEN PÄÄMÄÄRÄ 2 	PALVELUIDEN PÄÄMÄÄRÄ 3 
IvIKI hyvän työn yhteisö" "MK1 asiansa tuntija 	 "Asiakasta varten" 
Toiminnan tavoitteet saavutetaan  
(ml tuottavuus) niin että 
1. Työn kuormitus on tasapainossa 
2. Kaikki työyksiköt ovat hyvinvoivia  
3. Toiminnotja prosessit voivat kehittää ja 
 uudistaa toimintaansa faktatiedolla 
työpanoksestaan  
Ihmisten suoriutuminen tehtävästään 
 on  riittävää 
Ihmisten osaaminen vastaa tehtävää ja sen 
 vaatimuksia 
Henkilöstö kehittyy ja uudistuu MKL:n 
 strategian  mukaisesti 
1. Sisäisiä asiakkaita kuunnellaanja 
palveluita kehitetäan heidän tarpeidensa 
perusteella 
2. Sisäisen asiakkaan ja sidosryhmien kanssa 
sovittuihin palveluvaatimuksiin vastataan 
3. Henkilöstöprosesseja tehostetaan 
H R-toiminnan strategiset tavoitteet 
vuoteen 2010: 
1 . Toteutamme strategista henkilöstösuunnitelmaa, jolla 
varmistamme osaavat, motivoituneetja riittävät henkilö-
resurssit. 
z 	Kehitämme uuden henkilöstön hankintaa. 
Varmistamme osaamisen siirtymisen, säilymisen ja laajen-
tamisen ottamalla käyttöön koulutuksen lisäksi urasuunnit-
telua, henkilökiertoa sekä mentorointi -ja mestari-kisälli-
toimintaa. 
Vakiinnutamme uuden tehtävän vaativuuteen  ja henkilö-
kohtaiseen suoriutumiseen perustuvan palkkausjärjes-
telmän käytön. Otamme käyttöön palkitsemisjärjestelmän. 
Kehitämme palkkauksen ja palkitsemisen kannustavuutta. 
Yhtenäistämme ja kehitämme henkilöstöhallinnon proses-
seja. Otamme käyttöön sähköisiä menetelmiä. 
Selvitämme henkilöstöhallinnon operatiivisten tehtävien 
keskittämistä palvelukeskuksiin (Kieku). Verkostoidumme 
asiantuntijatehtävissä. 
Kehitämme johtamista ja esimiestyötä. Toteutamme 
esimiesvalmennusohjelman. 
ip; 
Hen kilöstökertomus 2008 
Nä kyvä osa HR -palvelustrategian toteuttamista ovat 
henkilöstöprosessien sähköistäminen  ja sähköisten  
henkilöstöjärjestelmien käyttöönotto. Prosessien 
kuvauksen ja sähköisten järjestelmien käyttöön-
oton avulla pyritään varmistamaan töiden sujuvuus 
sekä määräysten ja ohjeiden saatavuus ja käytet-
tävyys. Henkilöstöhall innon prosessit on kuvattu 
sähköisesti toimintajärjestelmään ja ne tarkistettiin  
vuonna 2008. 
Sähköiset (eHR) henki löstöjärjestelmät (ESS -hen
-kilötietojärjestelmä, Tiima työajanhallintajärjestel
-mä  sekä HR-henkilöstöjärjestelmä) otettiin laitok-
sessa käyttöön vuosina 2006-2008. Järjestelmien 
kokonaisvaltainen käyttö toteutui vuonna 2008. 
HR-järjestelmään siirryttiin kehityskeskustel ujen  
yhteydessä ja Tiiman käyttö alkoi viranomaispuolel
-la  kandessa osassa toukokuun ja kesäkuun alusta lu-
kien. Sisäisessä tuotannossa Tiima otettiin käyttöön 
 jo  vuonna 2007. 
Laadukkaan palvelun turvaamiseksi  ja kehittämi-
seksi myös jatkossa, käynnistyi virastouudistukseen  
liittyvänä vuoden 2008 lopulla henkilöstöhallinnon 
parhaiden käytäntöjen määrittäminen liikennehal-
linnon virastoissa virastojen kesken yhteistyössä. 
Tavoitteena on löytää ja ottaa nykyisistä toiminta- 
tavoista parhaat mallit yhteisiksi toimintatavoiksi  
uusissa virastoissa. Käytäntöjen valinta tapahtuu 
keväällä 2009. 
Henkilöstön hankintaan liittyvänä  kehittämis -
toimena laitoksen työpaikkailmoittelussa siirryttiin 
vuonna 2008 käyttämään valtionhallinnon sähköi-
senä verkkopalvel una käytössä olevaa Heli-henki-
löstön hankinnan ja -hallinnan työnhaun järjestel-
mäpalvelua keskeisimpänä työkaluna rekrytointi -
prosessissa. Yksiköiden johdolle, esimiehiUe ja rek
-rytointivastaaville  hankittiin oikeudet järjestelmään 
 ja  heidät opastettiin sen käyttöön. 
H EN KILÖSTO PROS ESSI 
MKL:n 
 strategia 
sisältäen 
henkilöstö- 
strategian  
hUULI YVULUU lut 
henkilöstö 
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2 • Henkilöstön määrä ja rakenne  
2.1 Henkilöstön määrä 
Vuonna 2008 Merenkul kulaitoksessa työskenteli 
keskimäärin 721 henkilöä, joka on 27 henkilötyö
-vuotta vähemmän kuin vuonna  2007. Lukuun sisäl-
tyvät työllisyysvaroin palkatut  ja Saimaan kanavan 
hoitokunnan henkilöstö. Vähenemä on suuruudel-
taan 3,6 prosenttia ja muutaman kymmenyksen  alle 
 aiempien vuosien toteutumaa.Tuottavuusohjelman 
mukainen keskimääräinen tavoitehenkilömäärä on 
743, joten henkilötyövuosivähennykset on pystytty 
toteuttamaan etupainotteisesti. Kokonaistyövoima-
kustannukset olivat 38,2 milj. euroa eli 52 915 euroa 
henkilätyövuotta kohden. Kustannukset nousivat 
 2,4  milj. euroa edellisestä vuodesta. Henkilötyö-
vuotta kohden laskettuna nousu oli  5 032 euroa ja 
 7  prosenttia. 
Tyävoimakustannusten nousu selittyy sopimus-
kauden 2007 - 2009 tavallista korkeammilla yleisko-
rotuksilla ja sopimuserillä sekä VPJ-palkkausjärjes-
telmien siirtymäkausien ennen aikaisella päättymi
-sellä. Palkkakustannuksiin  vaikuttivat myös VPJ-jär
jestelmien palkkaliukumat, jotka olivat merkittäviä 
muun muassa Isossa VPJ:ssä ja alusliikenneohjaajiin 
sovellettavassa VPJ:ssä. Lisäksi eläkemenot kasvoi-
vat johtuen muun muassa vuoden 2007 loppupuo-
lella tapahtuneesta aiempia vuosia suuremmasta 
sairauseläkepoistumasta. 
Henkilöstön lukumäärä oli vuoden lopussa 739, 
 joista vakinaisia työntekijöitä oli  709. Vakinainen 
väki väheni 2,3 prosenttia. Kokoaikaisten työnteki-
jöiden osuus henkilöstöstä oli  94,9 prosenttia, jossa 
1000 
900 
800 
700 
600 
500 
400 
300 
200 
100 
0 
2004 	2005 	2006 	2007 	2008 
U HTV 
on vähennystä edelliseen vuoteen  1 prosentti. Hen -
kilöstöstä virkasuhteisia oli 35,7 prosenttia. Virka-
suhteisten osuus on pysynyt lähes edellisen vuoden 
tasolla, vähennystä 0,2 prosenttia. 
Vakinaisesta väestä oli osa-aikaisia 31. Osa-aikais-
ten määrä on ollut viime vuosina laskeva, nyt laskua 
oli 7 henkilöä. Osa-aikaiset ovat osa-aikaeläkkeellä 
 tai  osatyökyvyttömyyseläkkeellä olevia. Määräaikai-
sia työntekijöitä oli 30, joista osa-aikaisia 4. Lisäksi 
oli 8 määräaikaista henkilöä, joilla oli vakinainen 
taustavirka tai työsopimussuhde. Nämä henkilöt on 
 laskettu vakinaisiin mukaan. Henkitöstöstä  26 pro-
senttia on naisia ja 74 prosenttia miehiä. Osuudet 
pysyivät edellisen vuoden tasolla.  
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Kokonaistyövoimakustannukset 	 2005 	2006 	2007 	2008 
Yhteensa, milj. euroa 	 35, 5 	35,2 	35,8 	38,2 
Euroa/HTV(l000eutaa: 	- 	- 	 44,7 	45,0 	47,9 	52,9 
Muutos I-ITV 	 2005 	2006 	2007 	2008 ________ 	 07/08% 
Väylänpito 78 61 61 65 
Talvimerenkulku  3 4 3 3 0 
Merikartoitus  42 44 62* 59 -4,8 
Meriturvallisuus 83 88 86 87 +1,2 
Meriliikenteenohjaus 101 113 113 110 -2,7 
Sisäinen tuotanto  360 355 321 302 
Muut tehtävät, 
Hallintojatukipalvelut 
128 119 102 95 -6,7 
Yhteensä 794 782 748 721 -3,6 
Sisältää työllisyysvaroin palkatut ja Saimaan kanavan hoitokunnan henkilöstön. 
*  Sisäisen tuotannon merikarttatuotannosta siirtyi 18 henkilöä Merikartoitustoimintoon perustettuun 
Merikarttayksikköön. 
Vakinainen 	 2005 
henkilöstö 
sukupuolen 	Koko- 	Osa- 
mukaan 	 aukaiset 	aikauset 
2006 
________ 
2007 
_________ 
2008 
Koko- 	Osa- 
aukauset 	aikaiset 
Koko- 
aukauset 
Osa- 
aukauset 
Koko- 
aikaiset 
Osa- 
aikaiset 
Miehet 538 34 513 30 507 27 503 21 
Naiset 205 20 190 15 182 10 175 10 
Yhteensä 743 54 703 45 689 37 678 31 
Vakinaiset yhteensä  798 748 726 709 
2.2 Henkilöstön ikärakenne 
Laitoksen työntekijöiden keski-ikä lähti vuoden py-
sähdyksen jälkeen vuonna 2008 nousuun ja oli 
 49,2  vuotta. Myös eläkkeelle lähtöikä kohosi vuo-
den 2007 notkanduksen jälkeen 0,5 vuotta, ja vuon-
na 2008 eläkkeelle jäätiin keskimäärin 61,4 vuoden 
iässä. Keski-iän ja eläkkeelle jäämisiän kehitys nou-
dattaa muun valtionhallinnon kehityssuuntaa. 
Laitoksen ikärakenne painottuu yhä voimakkaam-
min yli 45 vuotiaisiin, joiden osuus kasvoi edelleen 
nyt jo 70,4 prosenttiin. Kasvu on 1,8 prosenttia. 
Henkilöstöstä 55,3 prosenttia (409 henkilöä) on 
50-vuotiaita tai sitä vanhempia. Osuudessa ei ta-
pahtunut muutosta vuoden aikana. Myös muiden 
ikäryhmien suhteelliset osuudet ovat pysyneet vii-
me vuosina samoina. Alle 30-vuotiaita on 4,4 pro-
senttia, 30-vuotiaita 15,2 prosenttia ja 40-vuotiaita 
 25,1  prosenttia. 
15 
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
Keski-ikä, vuotta  47,0 47,3 47,7 47,4 47,6 48,0 49,0 49,0 49,2 
sl1sstä, 64,5 _66,3 - 66,3 65,7 65,4 66,4 68,6 70,4 
59,1 59,3 60,0 60,8 61,8 61,8 62,2 60,9 61,4 
	
2005 	 2006 
IKAJAKAUTUMA 
SUKUPUOLEN 
MUKAAN 
- 	z 	 z 
Alle 25 vuotta 	1 	4 	5 	3 	1 	4 
2007 
____ ____ 
2008 
____ 
z 
2 	0 	2 
z 
1 0 1 
25-29 26 7 33 20 9 29 18 7 25 18 12 30 
30-34 38 25 63 27 23 50 27 20 47 29 13 42 
35-39 50 21 71 59 21 80 54 23 77 47 23 70 
40-44 85 25 110 79 22 101 71 18 89 58 17 75 
45-49 88 32 120 80 23 103 79 22 101 89 22 111 
50-54 106 50 156 111 50 161 111 45 156 100 39 139 
55-59 127 44 171 118 40 158 111 44 155 110 44 154 
60-64 63 20 83 75 23 98 84 20 104 87 25 112 
65- 2 
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2.3 Johto- ja esimiestehtävissä 	2.4 Asiantuntijatehtävissä  ja kansain- 
toimineet 	 välisissä tehtävissä toimineet 
Johto-ja esimiestehtävissä toimi yhteensä 92 henki- Vuonna 2008 asiantuntijatehtävissä toimi 182 hen
-löä,  mikä on 12,5 prosenttia laitoksen henkilöstöstä. kilöä eli 24,7 prosenttia laitoksen henkilöstöstä.
Laitoksen ylimpään johtoon kuului 10 henkilöä, jois- Heistä naisia oli 36ja miehiä 146. 
ta yksi oli nainen. Johtajien määrä pysyi entisellään. 	Kansainvälisissä tehtävissä toimi yhteensä 20 
Naisjohtajien määrä väheni edellisestä vuodesta yh- henkilöä eli 2,4 prosenttia henkilöstästä. Heistä nai- 
dellä, mikä johtuu yhden naisjohtajan äitiysvapaas- sia oli 4 (20 prosenttia). 
ta ja että sijaiseksi valittiin mies. Esimiestehtävissä 
toimi yhteensä 82 henkilöä, heistä naisia oli 6. Mää-
rät ovat pysyneet ennallaan. 
Vaikka johtajien ja esimiesten lukumäärässä ei 
ole tapahtunut muutosta, prosentuaalinen osuus 
 on  kasvanut hieman henkilöstön määrän vähene-
misestä johtuen. 
Johtojaesimiehet  
% hen ktlostosta 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
Johto 0,5 0,5 0,8 2,2 2,0 1,1 1,4 
Esimiehet 8,9 9,2 8,8 6,8 9,2 10,6 10,8 11,1 
Naistenosuusjohdosta  11,1 22,2 26,7 31,0 25,0 8,7 20,0 10,0 
I 7 
3 	Henkilöstön saatavuus ja sitoutuminen  
3.1 Työnantajakuva 
Merenkulkuhallinnon ala kilpailee uuden osaavan 
henkilöstön saatavuudesta yleisillä rekrytointimark-
kinoilla. Henkilöstön saatavuuteen vaikuttaa haas-
teellisten töiden ja työsuhde-etujen lisäksi toimialan 
tilanne, laitoskuva ja työpaikkailmoittelun antama 
vaikutelma. Vaikkakin laitoskuva sai uusia naarmu
-ja  vuonna 2008, Merenkulkulaitos toimii aktiivisesti 
julkisen laitoskuvan ja hyvän työnantajakuvan ko-
hottamiseksi muun muassa asiakkuustutkimusten 
 ja asiakkuuden hallinnan  kautta. Jatkossa mieliku-
vaa luodaan organisaatiouudistus huomioon otta-
en. Houkuttelevuutta lisätään myös palkkauksen 
kehittämisen avulla. Liikennehallinnon virastojen 
kesken on käynnistynyt palkkauksen uudistustyä. 
Vuonna 2008 Merenkulkulaitoksen rekrytointi
-viestinnän ilmettä uudistettiin siirtymällä käyttä-
mään työvoiman hankinnassa valtionhallinnossa  
käytössä olevaa Heli-henkilöstön hankinnan  ja -hal-
linnan sähköistä järjestelmäpalvelua. Kokemukset 
 Helin  käytöstä ovat hyvät. Ilmoittelun kustannukset 
laskevat merkittävästi lehti-ilmoitteluun verrattuna. 
 Helin  kautta tavoitetaan myös tavoiteltavat hakijat 
hyvin ja rekrytointiprosessin vaiheiden käsittely no-
peutuu ja yhtenäistyy. Helin kautta toteutettiin 16 
 hakua vuonna  2008. Ulkopuolisia rekrytointihakuja 
oli vuonna 2008 laitoksessa yhteensä 63, joista 33 
 oli määräaikaisia. Osaan ulkoisessa  haussa olleista
tehtävistä palkattiin henkilö talon sisältä. 
Rekrytointipäätösten käsittelyprosessia  on vii-
me vuosina yhtenäistetty tavoitteellisesti. Rekry-
toinneista sovitaan vuosittain tulosneuvotteluissa 
 ja  ne toteutetaan pääosin tulossopimuksissa hyväk-
sytyn mukaisesti. Tulossopimusten ulkopuoliset  rek-
rytointiluvat käsitellään laitoksen johtoryhmässä.  
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3.2 Vaihtuvuus 
Laitoksen vakinaisen väen poistuma vuonna 2008 
 oli  41 henkilöä, eli 5,6 prosenttia. Määrä on 7 vä-
hemmän kuin vuonna 2007 ja selittyy lähinnä työ-
kyvyttämyyseläkepoistuman vähenemisellä. Koko - 
aikaiselle eläkkeelle jäi yhteensä  21 työntekijää eli 
 5  vähemmän kuin edellisenä vuonna. Heistä van
-huuseläkkeelle  siirtyi 15, työkyvyttämyyseläkkeelle
 5  ja varhennetulle vanhuuseläkkeelle 1. 
Laitoksen vakinaisesta väestä lähti toisen työn-
antajan palvelukseen 17 henkilöä eli 4 vähemmän 
kuin edellisenä vuonna. Näistä kaksi meni toiseen  
valtion virastoon. Lisäksi yksi henkilö irtisanottiin 
tehtävästään ja kaksi työntekijää kuoli. 
Tulovaihtuvuus nousi edellisen vuoden pudotuk-
sesta 24 henkilöön. Kasvu on 10 työntekijää. Laitok-
sen ulkopuolelta palkattiin vakinaisiin tehtäviin  17 
 työntekijää  ja 7 määräaikaista vakinaistettiin. Näis-
tä 17 palkattiin työsopimussuhteeseen. 
Laitoksen sisällä hakumenettelyn kautta toisiin 
tehtäviin siirtyi 28 henkilöä, joista määräaikaisia oli 
 5.  Muun järjestelyn kautta tehtäviä vaihtoi 9 henki-
löä. 
VAIHTUVUUS, VAKINAINEN HENKILÖSTÖ  
ru051 
2004 2005 2006 2007 2008 
äärä Henk, 	% Henk. % Henk. % Henk. % Henk. % 
36 	4,0 36 4,5 43 5,5 48 6,4 41 5,6 
20 2,5 25 3,1 21 2,7 26 3,6 21 2,9 
22 3,0 20 2,8 13 1,6 10 1,2 21 2,7 - 
33 4,1 37 4,6 31 4,1 14 1,9 24 3,3 
Henkomaaran -3 - 0,4 + 1 0 - 12 1,5 -34 - 4,3 -17 -2,3 
4 • Henkilöstön osaaminen  
4.1 Osaamisen kehittäminen 
Suunnitelmallisella osaamisen kehittämisellä pyri-
tään varmistamaan osaamisen oikea kohdistumi-
nen, osaamispohjan kohottaminen ja laajentami-
nenja osaamisen siirtyminen. 
Vuonna 2008 osaamisen kehittämistä toteutet-
tiin laitostasol la henkilöstästrategiassa sovittujen 
päämäärien ja toimenpiteiden mukaisesti. Osaami-
sen kehittämisen työkalut on kuvattu laitoksen si-
säisessä verkkojärjestelmässä Merinetissä. Suurim-
pana yksittäisenä hankkeena aloitettiin asiantunti-
javalmennus tasojen 3 ja 4 asiantuntijoille. Vuonna 
 2008  käynnistettiin 4 asiantuntijavalmennusryhmää.
 Valmennukseen liittyy myös tärkeänä osana asian-
tuntija-arviointien tekeminen. Valmennus jatkuu 
vuonna 2009. 
Toiminnot ja yksikät ovat toteuttaneet vuoden 
 2008  toimintasuunnitelmien laadinnan yhteydessä 
sovittuja toimenpiteitä. Osaamiseen  on kiinnitetty 
huomiota niin perinteisen koulutuksen kuin myös 
erityisesti rekrytointien kautta. 
Osaamisen kehittämistä tuettiin lisäksi toteut-
tamalla johdon katselmuksia toiminnoissa ja yksi-
köissä. Katselmu ksissa tarkasteltii  n toimintojen ja 
 yksiköiden henkilöstön kokonaiskuvaa, resursseja, 
osaamista sekä prosessien toimivuutta ja niiden 
kiinteitä liittymäpintoja. Katselmukset pidettiin lop
-puvuonna  osana toimintojen ja yksiköiden vuoden
 2009  tulossuunnittelua. Lisäksi laitoksen johtoryh-
mälle pidettiin laitostasoinen katselmus kokonais-
kuvan saamiseksi. 
Työnantajan palkkapoliittisina toimenpiteinä on 
 laitoksessa toteutettu esimies-  ja asiantuntijapor-
taat niin sanotun ison VPJ:n soveltamispiiriin kuu-
luvalle henkilöstölle. Asiantuntijaportaille sijoittuu 
noin 300 henkilöä ja heille on laskettu toiminnoit
-tam  ja yksiköittäin asiantuntijatasoindeksit. Jatkos
sa indeksiä tullaan käyttämään yhtenä osaamisen 
kehittämisen mittareista. Seuraavassa taulukossa 
 on  kuvattu asiantuntijaportaat ja niiden indeksit
toiminnoittain ja yksiköittäin. 
ASIANTUNTIJAPORTAAT JA 
NIIDEN INDEKSIT 
TOIMINNOITTAIN/YKSIKOITTAIN 	0 	1 	2 
Ei sisälla ylinta johtoa, 
jotka eivät kuulu VPJ:n 
soveltamisen piiriin 	 ________ 	________ 	________ 
Meriturvallisuus 	 25 	3 	26 
3 
________ 
4 
_________ 
5 	Yht.kpl 	Indeksi 
________ 	- 
2 	88 	1,92 
1 	57 	2,32 
24 8 
Väylänpito 10 2 13 25 6 
Meriliikenteen ohjaus  7 2 4 4 6 1 24 2,13 
Merikartoitus 17 14 13 7 7 2 60 1,65 
Talvimerenkulku ja yhteysalusliikenne 0 2 1 2 1 0 6 2,33 
Tuotanto 81 11 23 15 3 0 133 0,86 
Oikeus-ja tilastopalvelut  
Pääjohtaja (esikunta, viestintä, sis. tark.l 
Tietohallintoyksikkö  
Talousyksikkö  
Hallintoyksikkö 
3 1 2 4 4 0 14 2,36 
3 3 0 2 2 0 10 1,70 
8 4 6 2 1 0 21 1,24 
5 0 3 1 3 0 12 1,75 
8 4 8 3 4 0 27 1,67 
Kaikki yhteensä kpl 167 46 99 89 45 6 452 1,60 
MKL:n keskiarvo 
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4.2 Koulutusrakenne 
Koulutusrakenteessa mainittavin  muutos on ylem-
män korkeakouluasteen määrän kasvu edellisestä 
vuodesta 1,6 prosenttia. Muutos selittyy uusrekry-
toinneilla. Sekä miehistä että naisista suurin ryhmä 
sijoittuu koulutustasossa edelleen keskiasteelle. 
Naisista toiseksi suurin ryhmä on alimman korkea- 
asteen tutkinnon omaavia ja miehistä alemman 
korkeakouluasteen suorittaneita. 
Ylemmän korkeakouluasteen suorittaneiden 
osuus kasvaa hitaasti uusrekrytointien myötä. Muu-
tos näkyy vuoden 2008 tilastossa miesten kohdalla 
tämän määrän kohoamisella 2,4 prosentilla ja aIim-
man korkea-asteen lähes vastaavana vähenemisenä. 
Naisilla perusasteen osuus on vähentynyt 1,3 pro-
senttia ja on tapahtunut lievää siirtymää alimmalle 
korkea-asteelle.  
4.3 Henkilöstökoulutus 
Henkilöstökoul utu ksen menot henkilätyövuotta 
kohden kasvoivat jonkin verran edelliseen vuoteen 
verrattuna koulutuskustannusten kasvun seurauk-
sena. Vuonna 2008 henkilästökoulutukseen käy-
tettiin ilman palkkamenoja yhteensä noin 0,65 milj. 
euroa eli noin 900 euroa henkilötyövuotta kohden. 
Koulutus painottui toimintojen ja yksiköiden sub-
stanssiosaamiseen liittyvään koulutukseen.  
Laitostasolla järjestettävät koulutus- ja kehittä-
mispäivät toteutuivat lähes suunnitellun mukaises-
ti. Vuoden aikana niitä toteutettiin noin 70 päivää 
eri kohderyhmilleja henkilöille. Lisäksi pidettiin  10 
Studia Generalia luentotilaisuutta. Merkittävimpinä 
laitostasoisina koulutuksina järjestettiin muun mu-
assa esimiesvalmennusta, asiantuntijavalmennusta 
 ja hallintopäätöskoulutusta.  Lisäksi englannin kie-
len ja Outlook-kalenterin koulutusta jatkettiin. 
Laitostasoisesti tarkasteltuna kehittämistä suun-
nattiin koko henkilöstölle ja tietyille kohderyhmille. 
 Koko henkilöstölle  suunnattuna toteutettiin muun 
muassa Tiima- tyäaikajärjestelmän  ja Doha-doku-
menttien hallintajärjestelmän käyttäänottokoulu-
tusta sekä tilipuitteisiin ja kehityskeskustelujen 
 muutoksiin  ja parannuksiin liittyvää opastusta.  
I- 
KO U LUTUSA STE 
Sukupuoli 	 Miehet 	 Naiset 	 Yhteensä 
Määrä 	 kpl 	 % 	 kpl 	 % 	 kpl 	 % 
Vuosi 2007-2008 
	
07 	08 	07 	08 	07 	08 	07 I 08 I 07 	08 	07 	08 
Tutkijakoulutusaste  
Ylempi korkeakoulutusaste 
3 3 0,5 0,6 
12,7 
23,6 
0 1 0 0,5 3 4 0,4 0,5 
58 69 10,3 
23,7 
23 23 11,6 11,7 81 92 10,8 12,4 
Alempi korkeakoulutusaste  132 128 33 33 16,6 16,8 165 161 21,8 21,8 
Alin korkea-aste  107 96 19,2 17,6 47 47 23,6 24,0 154 143 20,3 19,4 
Keskiaste 179 170 32,1 31,4 65 64 32,7 32,7 244 234 32,2 31,7 
Perusaste I ei tietoa 79 77 14,2 14,1 31 28 15,6 14,3 110 105 14,5 14,2 
Yhteensä 558 543 100 100 199 196 100 100 757 739 100 100 
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5 • Henkilöstön hyvinvointi  ja terveys 
Laitoksen työtyytyväisyys kääntyi vuonna  2008 yl-
lättäen kasvuun ja työtyytyväisyysmittarin kaikissa 
pääryhmissä tapahtui myönteistä kehitystä. Selvit-
tämättömäksi ja spekuloitavaksi jää, mikä osuus 
työtyytyväisyyden I isääntymisessä oli johtamisen 
 ja esimiestyön kehittämistyöllä ja  mikä osuus Sisäi-
sen tuotannon yhtiöittämispäätäksellä ja virasto- 
uudistuksella. Vaikuttivatko ulkoiset tekijät kenties 
arviointiin niin, että tyytyväisyys omaa työpaikkaa 
kohtaan lisääntyi ja puhallettiin enemmän yhtei-
seen hiileen. 
Arvot olivat koko vuoden runsaasti esillä, ja ar-
vojen merkityksiä puntaroitiin eettisiä pelisääntöjä 
 ja  ohjeita työstävissä työryhmissä. Vuoden Arvokas 
valittiin kol mannen kerran. Työtyytyväisyyskyselys
-sä  arvojen toteutuminen työssä nousi merkittävästi.
Omassa työssä nähtiin toiminnan olevan arvojen 
mukaista, ja työntekijät kokivat luottamusta  ja ar-
vostusta työtovereita ja lähiesimiestä kohtaan. 
Laitoksen terveysprosentti oli 45. Sairastavuus 
hieman lisääntyi edellisvuodesta, mutta pysyi edel-
leen kohtuullisen hyvällä tasolla  ollen 8,4 työpäivää 
 hen  kilötyövuotta kohden. Käynnit työterveyshuol
-lossa  vähenivät, mikä näkyi myös alentuneina kului-
na. Työterveyshuollon raportit osoittivat vähenty-
nyttä työkuormitusta ja työuupumusta.  
Terveys ja sairastavuus olisivat näyttäneet vakiin-
tuneen kohtuullisen hyvälle tasolle, ellei työtapatur
-missa  olisi tapahtunut huolestuttavaa lisääntymistä.
Erityisesti työmatkatapaturm ista aiheutui pitkiä sai-
rauspoissaoloja. 
Työtapaturmien ehkäisy on nostettu laitoksen 
työsuojeluohjelmassa vuoden  2009 pääteemaksi. 
Työsuojelun ja työhyvinvoinnin toinen pääteema 
 on  muutoksen hyvä johtaminen  ja henkilöstön kai-
kenpuolinen tuki muutoksessa.  
5.1 Työkyky  
Merenkulkulaitoksen virastouudistusja  Sisäisen tuo-
tannon yhtiöittäminen koskettavat jokaista työn-
tekijää kaikilla organisaatiotasoilla. Muutokset py-
ritään toteuttamaan mandollisimman vähin henki-
lökohtaisin vaurioin, ennakoiden ja apua tarvitta-
essa tarjoten. Hyvän henkilöstöpolitiikan mukaisen 
toiminnan käytäntöön saattamiseksi laitoksessa 
käynnistettiin loppusyksyllä  2008 kanden henkilös-
tökoordinaattori n rekrytoi ntiprosessi. Henkilöstö-
koordinaattorien tärkein tehtävä on auttaa henki-
löstöä muutoksen aikana mandollisissa sijoittumis-
ongelmissa ja -ratkaisuissa. 
Henkilöstön työkyvyn tueksi valmisteltiin varhal
-sen  tuen ja puuttumisen ohjelma, joka lanseerattiin 
henkilöstölle esimiesvalmennuksessa ja henkilöstö-
hallinnon kehittämispäivillä sekä Studia Generalia 
luennolla. Avoimuutta voidaan harjoitella ja harjoit-
taa ennakoimalla ja ottamalla ongelmat puheeksi 
mandollisimman varhain ennen kuin vauriot näky-
vät henkilön työkyvyssä. 
Studia Generalia luennot ovat saavuttaneet va-
kiintuneen aseman. Syksyllä toteutettiin ulkopuo-
listen asiantuntijoiden voimin kaksi terveyden yllä-
pitoon liittyvää luentoa "työnäkeminen ja ikänäkö" 
seka•"aivot työssä" Luennoille osallistuneet kokivat 
saneensa runsaasti käytännön ohjeita erilaisissa 
työkykyyn ja hyvinvointiin liittyvissä kysymyksissä. 
Varhaista työkyvyn tukea ovat myös laitoksen 
tukema liikunta- ja virkistystoiminta sekä kuntore-
montit, joiden kurssit täyttyvät parhaassa työiässä 
olevilla kuntoutujilla. Vuonna 2008 kursseille ja ter-
veystreffeille osallistui yhteensä 79 työntekijää. 
Laitoksen tekemän sopimuksen mukaisesti työ-
terveyshuolto seuraa terveystarkastuksissa  ja vas -
taanottokäynneillä työntekijöiden työkykyä  ja mah-
dollista uhkakehitystä. Työkykyongelmat otetaan 
Työvire -mallin mukaisesti varhain puheeksi. Lisäksi 
laitoksessa seurataan työterveyshuollon raportteja 
 ja  tarvittaessa toteutetaan työkykyä tukevia hank-
keita ja toimenpiteitä.  
5.2 Työllmapiiri 
Laitostasoinen työtyytyväisyys laski kolmen vuo-
den ajan, mutta kääntyi yllättäen nousuun vuonna 
 2008.  Kaikissa työtyytyväisyysmittarin pääryhmissä 
tapahtui myönteistä kehitystä. Vuoden  2008 työ-
tyytyväisyyskartoitus oli jo yhdeksäs peräkkäisenä 
vuonna tehty tyytyväisyystutkimus. Arvoja mittaa - 
via kysymyksiä hieman tarkennettiin, muuten kysy-
mykset olivat samat kuin vuonna 2007. 
Laitoksen vuoden 2008 työtyytyväisyysindeksi 
 oli  3,2. Vastausaktiivisuus, 63 prosenttia, saavutti
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5.3 Jaksaminen  
Vuonna 2006 työterveyshuolto toteutti laitostasoi
-sen  selvityksen työntekijöiden työssä kuormittu-
misesta. Tuolloin 44 prosenttia henkilöstästä koki 
eriasteista työuupumusta. Uupumuksen aiheutta-
jiksi nimettiin muun muassa liian suuret  tyämäärät, 
töiden epätasainen jakautuminen  ja töiden ulkois-
tammen sekä odotettavissa olevat rakennemuutok-
set. 
Vuonna 2007 terveystarkastuksessa käyneistä 
työntekijöistä 77,5 prosenttia ei kokenut työuupu
-musta.  Kohtalaista tai vakavaa uupumustuntemus
-ta  kuvasi 15,2 prosenttia tutkituista. 
Vuoden 2008 tulokset olivat paremman suuntai
-set,  sillä terveystarkastuksessa käyneistä työnteki
jöistä 82,5 prosentilla ei ollut uupumisoireita. Koh-
talaista tai vakavaa uupumusta kuvasi 10 prosenttia 
tutkituista. Tulokset poikkesivat  vain vähän Terveys- 
talon vertailuryhmästä. 
Alentunut työkykyindeksi oli 27 prosentilla ter-
veystarkastukseen osallistuneista henkilöistä. Tulos 
 on  huomattavasti heikompi kuin Terveystalon ver-
rokkiryhmällä. Työntekijöiden kokema työkyvyn 
heikkeneminen on huolestuttavaa ja ongelmaan 
on puututtava ennen kuin on myöhäistä.Varhaisen 
 tuen välineitä ovat muun muassa hyvä  esimiestyö, 
varhainen puuttuminen sekä  kehityskeskustelut.  
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•  ei uupumusta 	•  kohtalainen uupumus 
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5.4 Työhyvinvoinnin tuki 
Vuonna 2008 työhyvinvoinni n tukeen käytettiin  
Merenkulkulaitoksessa 116 euroa henkilötyövuotta 
 kohden. Määrä  on laskenut edellisen vuoden inves-
toinnista, jolloin tukeen käytettiin  148 euroa. Vakiin-
tuneita tuen muotoja ovat jo vuosien ajan olleet lii-
kuntasetelit, liikuntaryhmät,yhteiset ulkoilupäivätja 
ku Ittuuritapahtumien ryhmävaraustyyppinen  pää
-symaksun  tuki. 
Liikuntasetelien kysyntä kasvoi edelleen. Vuo-
den aikana seteleiden menekki oli yhteensä  7 678 
 kappaletta. Seteleitä käytti keväällä  350 henkilöä ja
 syksyllä  348 henkilöä; toisin sanoen melkein puolet  
henkilöstöstä oli liikuntasetelien käyttäjinä. Kukin 
työntekijä oli oikeutettu saamaan luku  ntaseteleitä 
 80  euron edestä. 
Ryhmäliikunnan osalta tuetaan joukkuelajeja.  
Laitoksessa on muun muassa useita salibändijouk-
kueita. SeaBandyn pudotuspeluin osallistui yli 10 
 prosenttia  henkilöstöstä. Työnantajan tuen piirissä
ovat myös erilaiset valtakunnalliset liikuntatempa-
ukset kuten golf-kisat, kirkkovenesoudut ja Suomi 
 Meloo  -viesti. 
Kevään ulkoilupäivänä pääkaupunkiseutulaiset  
tutustuivat runsaan 100 henkilön voimin historial-
lisesti merkittävään Kuivasaaren tykistölinnakkee
-seen.  Merivoimat tarjosivat mieleenpainuvan kulje-
tuksen. 
Pohjalaiset vierailivat Bergön saarella ja Meren-
kurkun venemuseossa Aminnen kulttuurihistorialli
-sessa  ympäristössä. Turkulaiset huuhtelivat silvous-
päivän pölyt Caribian kylpylässä.  
Syksyn ulkoutupäivää vietettiin Olympiastadionil-
la ja Töölönlanden ympäristössä. Monipuolisen  lii-
kuntaohjelman tarjosi valtakunnallinen Työpaikka -
liikuntafestivaali. Illan kruunasi Suomi -Ruotsi -maa- 
ottelu. Osallistujia oli noin 90. Lappeenrantalaiset 
järjestivät yhteisen keilauluiltapäivän. Turkulaisten 
iltapäivä sisälsi vesijuoksua ja kierroksen Naanta-
lin joulumuseossa. Pohjalaisten ulkoilu päivään kuu-
lui käynti Tuurin "Hyvän onnen kylässä" ja Kuorta-
neella. 
Henkistä virkistäytymistä tuettiin muun muassa 
ooppera-, operetti- ja teatteritarjonnalla. Helsingis-
sä nautittiin Lepakko-operetista, Ateneumin Pek-
ka Halosen näyttelystä ja High School Musicalista. 
 Vaasassa jaettiin  teatteriseteleitä, Lappeenrannassa 
käytiin jääkiekko-ottelussa ja teatterissa ja Turussa 
harjoitettiin fyysistä kulttuuria  keilahallissa. 
HOP -yhdyshenkilötapaamisessa sovittiin, että  
laitostasoista liikuntaa tuetaan liikuntasetelien ja lii-
kuntasalivuokrien muodossa. Lisäksi soutu- ja me
-lontatapahtumat  kuuluvat tuettuihin toimintoihin 
jatkossakin samoin kuin ryhmäliikunta. Hierontaa  
työnantaja tukee järjestämällä yrittäjälle asialliset  
hierontatilat. Ulkoilupäiviä pääkaupunkiseudulla ja 
 alueilla pidetään edelleen kandesti vuodessa. Lisäk-
si työhyvinvointuin luittyvänä toimintana on vuokrat-
tu virkistysmökkejä henkilöstön käyttöön. 
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MKL:N VASTAANOTTOKAYN  NIT 
 TYÖTERVEYSHUOLLOSSA  
vuosina 2005-2008 
Vuosi 	2005 	
2006 L2007 	
2008 
Käynnitlkm 	4073 J4 266 	3672 	3327 
L ynnit/htv 	5,1 	5,5 	4,9 	4,6 
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5.5 Kuntoremontit 
Merenkulkulaitos tukee työntekijöiden työkuntoa 
muun muassa kuntoremonttien muodossa. Kun-
toutusjaksot luetaan työajaksi. Vuosittain kuntou-
tukseen osallistuvat peruskurssilaiset ja edellisenä 
vuonna peruskursseilla olleet terveystreffiläiset. 
 Ku  ntoremonttien järjestämisessä Merenku ku laitos 
jatkoi vuonna 2004 alkanutta verkostoyhteistyötä 
Ratahallintokeskuksen kanssa järjestämällä 4 kun-
toremonttikurssia omille ja Ratahallintokeskuksen 
 työntekijöille. Uusin yhteistyökumppani oli Perttu
-Ian  erityisammattikoulu, jonka kolme työntekijää
osallistui kurssillemme. 
Vuonna 2008 kuntoremontteihin osallistui Me -
renkulkulaitoksesta 79 kuntoutujaa, joista perus-
kurssille 44 ja terveystreffeille 35. Osallistumisaktii-
visuus oli lähes edellisvuoden tasoa. Ratahallinnos
-ta  peruskursseille osallistui 11 kuntoutujaa. Perus- 
kurssit olivat Ikaalisissa, Peurungassa, Vierumäellä 
 ja Paavo  Nurmi -keskuksessa. Kuntoremontit ilman 
palkkakuluja maksoivat laitokselle  23 640 euroa. 
5.6 Työterveyshuolto  
Työterveyshuollon palveluksia tuottavan Medivi-
reen nimi muuttui Terveystaloksi omistajavaihdok
-sen  seurauksena. Työterveyshuollon organisaatio- 
muutokset pääkaupunkiseudulla heikensivät työ-
terveyshuollon palvelutasoa ja resursseja niin että 
pääkonttorin työpaikkaselvitykset jäivät tekemättä 
 ja  merimieslääkärin palveluksia ei ollut tarjolla. Alu-
eilla ei vastaavia ongelmia esiintynyt. 
Työpaikkaterveyshuollon kulut laskivat vuonna 
 2008  runsaat 20 500 euroa. Terveystalon toteutta- 
ma ennalta ehkäisevä toiminta väheni  5 prosenttia 
 ja  sairaudenhoito tutkimuksineen  peräti 13 pro-
senttia. Fysikaal men hoito ostetaan Terveystalon 
ulkopuolelta ja tilastoitaessa sen kustannukset lisä-
tään Terveystalon sairaudenhoidon kustannuksiin. 
Tällöin Terveystalosta ostettujen palvelu  iden vähe-
neminen ei ole havaittavissa. "Tilastoharha" näkyy 
oheisessa raportissa, jossa sairaudenhoidon kulut 
näyttävät laskeneen yhden euron henkilötyövuot
-ta  kohden. Vähenemä henkilötyövuosissa osaltaan 
peittää tapahtuneet positiiviset muutokset. 
Työterveyshuollon toteuttaman terveydenhuol-
lon ja sairaudenhoidon suhde 40/60 kehittyi koh-
tuullisen hyväksi. Edellisenä vuonna suhde oli  32/68. 
Kustannuksien kasvun hallitsemiseksi työnantajan 
kustantamassa sairaudenhoidossa on rajoja, joita 
noudatetaan. Haaste on pitää suhde tasapairiossa. 
Laitoksen työterveyshuollon tavoitteet on koottu 
Työpaikkaterveydenhuolto  2006-2008 —ohjelmaan. 
Terveyden- ja sairaudenhoidon kokonaiskustan-
nukset vuonna 2008 olivat 404 646 euroa ja 561 eu
-roa  henkilötyövuotta kohden. Kuntoremontit mu-
kaan laskien kokonaiskulut olivat 428 286 euroa ja 
 594  euroa henkilötyövuotta kohden. 
Ennaltaehkäisevään työterveyshuoltoon käytet-
tiin 133 971 euroa ja sairaudenhoidon kustannuk
-sun 243 109  euroa. 
Työterveyshuollon vastaanotolla käynnit vuonna 
 2008  vähenivät 345 käynnillä, mikä oli kustannus- 
vaikutuksiltaan 43 282 euroa. Vastaanotoilla kävi 
yhteensä 648 eri työntekijää ja kukin heistä keski-
määrin 5,1 kertaa, henkilötyövuosina ilmaistuna 
 4,6  kertaa. 
TERVEYDEN- JA SAIRAANHOIDON KUSTAN NUKSET 2005-2008 
2005 2006 2007 2008 
748 721 794 782 
195341 144037 181 211 133971 
246 - 232 192 186 
246779 253158 243109 252172 
318 316 338 337 
27522 29726 28037 	27566 
35 - 	38_ 	- 37 38 
475035 457716 425232 	404646 
599 585 568 561 
Työpaikkaterveydenhuolto 
Henkilötyövuodet  
Terveydenhoito 
EIHTV 
Sairaanhoito 
E/HTV 
Muu sairaanhoito 1) 
E/HTV 
Yhteensä 
E/HTV 
1) Poliklinikka -ja toimistomaksut, lääkkeet. näyttöpäatelasit, optikon paikkiot,  sukeltajien ja merimiesten hammaslaäkärimaksut, Hanselin komissiot  
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5.7 Terveysta rkastuslöydökset 
Vuonna 2008 terveystarkastuksissa kävi 163 eri 
henkilöä eli runsas viidennes Merenkulkulaitoksen 
henkilöstöstä. Tarkastuksessa käyneistä 10 prosent-
tia koki kohtalaista tai vakavampaa työuupumusta. 
 Tulos  osoitti myönteistä kehitystä verrattuna edel-
liseen vuoteen, jolloin luku oli  15,2. Terveystalon 
verrokkiryhmällä vastaava luku oli 8,6 prosenttia. 
Sydän- ja verisuonitautiriski oli kohonnut noin 38 
 prosentilla  ja diabetesriski 55 prosentilla. Kyseiset
aineenvaihdunnalliset eli metaboliset riskit olivat 
vähän laskeneet edellisvuodesta. 
Terveystarka stu kseen liittyy TKI, työkykyindeksi,  
jossa mandollisten lääkärin toteamien sairauksien 
lisäksi työntekijä itse arvioi omaa terveyttään ja 
 edessä olevien työvuosien määrää. Merenkulkulai-
toksessa 73 prosenttia arvioi työkykynsä erinomai-
seksi tai hyväksi. Mutta 27 prosentilla työkyky on 
 kohtalainen  tai huono. Työkykyindeksi on kuitenkin
parantunut edellisvuodesta. Terveystalon muilla 
asiakkailla työkykyindeksi oli erinomainen tai hyvä 
yli 83 prosentilla.  
5.8 Sairastavuus 
Vuonna 2008 sairauspoissaoloja oli 6 086 työpäivää. 
Määrä on edellisvuotta 96 vähemmän. Henkilötyö-
vuosina sairauspoissaolot olivat 8,4 työpäivää. Ly-
hyet 1-3 päivän poissaolot olivat 68 prosenttia kai-
kista sairaustapauksista, joita oli 1 023 kappaletta. 
Sairaustapausta kohden poissaolon pituus oli kes-
kimäärin 6,6 työpäivää. Sairauden vuoksi oli poissa 
 396  henkilöä. Sairastuneista kukin henkilö oli poissa
keskimäärin 15,4 työpäivää ja 2,5 kertaa. 
Yhteenvetona sairastavuudesta todettakoon, et-
tä sairastuneiden määrä ja sairauspoissaolot ovat 
hieman lisääntyneet. Sairauspoissaolot ovat piden-
tyneet henkilöä kohden. Poissaolokerrat henkeä 
kohden ovat pysyneet samana. Lyhyet sairauspois-
saolot ovat pysyneet lähes ennallaan. Terveyspro-
sentti on 45. 
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SAIRAUSPOISSAOLOT TYÖPÄIVINÄ VUOSINA 2005-2008  
Vuosi Henkilöitä Työpäiviä Työpäiviä / 
Työpäiviä Terveys- 
I ________- lukumäärä yhteensä - henkilö /htv prosentti 
2005 451 8004 11,7 10,1 43 
2006 556 7927 14,3 10,1 29 
2007 405 6182 15,3 8,3 46 
2008 396 6086 15,4 8,4 45 
VASTAANOTTOKAYNNIT PROSENTTEINA KAYNTIEN KOKONAISLUKUMÄÄRÄSTÄ  
VUOSINA 2005-2008 
Vastaanottokäyntien syyt Käynnit % I Merenkulkulaitos 
Terveystalo 
verrokit 
Vuosi 
Mielenterveys 
Tuki -ja liikuntaelimet 
Verenkiertoelimet  
2005 2006 2007 2008 2008 
7,3 5,7 4,8 6,0 6,5 
22,0 21,5 22,0 19,0 21,4 
9,7 8,4 7,6 7,9 6,4 
Mielen terveydellisistä syistä 	vastaanotolla 	käyn nit 
vähenivät viime vuoteen saakka. Vuonna 2008 mie- fl - 
lenterveydellisistä syistä johtuneet käynnit lisään- 10000 
tyivät 1,2 prosenttiyksikköä ja olivat 6 prosenttia 
kaikista vastaanotolla käynneistä. Työterveyshuol-  8000 - 	7l7C 
Ion verrokkiryhmällä käyntimäärä oli melkein sama. 6000 
Tuki- ja liikuntaelinvaivat ovat erittäin yleisiä, ja 
vastaanotolla käynneistä 19 prosenttia oli kyseisiä  4000 
käyntejä. Käyntimäärät olivat vähentyneet edellis-  2000 
vuosistaja olivat aiemmat kuin verrokkiryhmällä. 
Verenkiertoelinvaivat ja korkea veren paine ovat 0 
laitoksessa yleisiä. Vastaanotolla käynnit  akuuttien Tyopäivää 	2004 
oireidenja seurannan vuoksi hieman lisääntyivät ja 
olivat 1,5 prosenttiyksikköä suuremmat kuin verro- 
kei I la. 
28 
Henkilöstökertomus 2008 
6 • Työturvallisuus  
6.1 Työtapaturmat  
Vuonna 2008 tyätapaturmista johtuvia sairauspois-
saoloja oli 0,5 työpäivää henkilötyövuotta kohden. 
Määrä oli edellisvuonna 0,2, joten työtapaturmien 
vuoksi poissaolojen lisääntyminen oli merkittävä. 
Sairauspoissaoloja aiheuttaneita tapauksia oli 16 
 ja  sairauspäiviä oli tapausta kohden 23,6 työpäivää.
Edellisvuonna työtapaturmatapauksia oli 32 sisältä-
en myös ne tapaukset, joista ei aiheutunut poissa-
oloja. Nyt tapauksia oli 36. 
Suurin osa työtapaturmista oli työmatkatapa-
turmia. Vammat olivat venähdyksiä, nyrjähdyksiä  ja 
 vaikeita murtumia. 
Laitoksen päivitetyssä työsuojeluohjelmassa 
huomioidaan korostetusti työmatkatapaturmien eh-
käisy. 
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6.2 Työsuojelu  
Työsuojelusopimus uudistettiin vuonna 2006. So-
pimuksessa Merikarttatuotanto ja Merenmittaus
-tuotanto muodostivat yhteisen työpaikan. Vuoden 
 2007  syksyllä Merikarttatuota nto yhdistettiin Me-
rikartoituksen toimintoon, jolloin se samalla siirtyi 
Tilaaja-viranomaisen työpaikkaan. 
Laitoksen vuoden 2007 työsuojeluohjelmassa 
 tavoitteina olleet riskikartoitukset saatiin valmiiksi 
kaikilla työpaikoilla. Riskikartoitusten pohjalta jokai-
nen työpaikka laati työpaikan työsuojeluohjelman 
 tai  -suunnitelman. Työpaikkaselvitysten yhteydessä 
samalla kartoitettiin ja päivitettiin alueilla olevien 
toimitilojen pelastautumisohjeet  ja pelastautumis
-valmius. 
Pääkonttorin työpaikkaselvitys jäi kesken työ-
terveyshuollon organisaatiomuutoksesta johtuvien 
resurssiongelmien vuoksi. Työsuojelutoimikunnan 
kartoittamat riskit saatiin kuitenkin luokiteltua yh-
dessä työterveystiimin kanssa. Thltä pohjalta työ-
suojelutoimikunta huomioi myös pääkonttorin työ-
suojelun kehittämistavoitteet Tilaaja-viranomaisen 
työsuojelusuunnitelmassa 2008-2009.  
Vuonna 2007 laitoksen saamaan työsuojelun 
KAIKU -palkintoon liittyi myös  5000 euron rahasum-
ma, joka päätettiin käyttää pelastautumiskoulutuk
-seen.  Vuoden 2008 aikana tuotannon väylänhoito
henkilöstö, merenmittausalusten henkilöstö sekä 
 osa  Meriliikenteen ohjauksen henkilöstöstä kävivät
Lohjan pelastautumisopistossa kanden päivän mit-
taisen pelastautumiskurssin.  
7 • Palkkaus 
Vuonna 2008 laitoksen työntekijöistä oli valtion 
palkkausjärjestelmien (VPJ) piirissä yhteensä noin 
 600  henkilöä. 
Merenkulkulaitoksessa on ollut voimassa vuo-
desta 2004 lukien kanava-, kunnossapito-, raken-
nus- ja vesistönmittaustäissä, talous- ja siivoustöis
-sä,  sukellustöissä sekä kone-ja sähköalan töissä so
vellettava VPJ. Vuonna 2008 sen soveltamispiirissä 
 oli noin  75 henkeä. Vaativuustasokorotuksia oli 6 ja 
suoritustasokorotu ksia 7 kappaletta. 
Vuodesta 2005 voimassa ollut virastotyönteki-
jöihin, sulkumestareihin, teknisiin toimihenkilöihin 
sekä työnjohtajiin sovellettava palkkausjärjestelmä 
(ns. lso-VPJ) on soveltamisalaltaan suurin sopimus 
 ja sen  piirissä on noin 450 henkilöä. Vaativuusta-
sokorotuksia oli vuonna 2008 yhteensä 37 ja suon-
tustasokorotuksia 151 kappaletta. Ison VPJ:n osalta 
palkkakehitys on ollut viime vuosina myönteistä. 
Kun järjestelmä otettiin käyttöön, takuupalkkaisten 
osuus oli 28 prosenttia. Vuoden 2008 syksyllä takuu-
palkkaisia oli enää 7,5 prosenttia. Suoritusarvioiden 
keskiarvo oli sopimuksen voimaantulohetkellä  3,13. 
 Vuonna  2008 keskiarvo oli noussut 3,52:een. 
Uusimman alusliikenneohjaajien palkkausjärjes-
telmän (ns. VTS-VPJ) piirissä on noin 60 henkeä. 
Järjestelmä on toiminut hyvin. Ensimmäisenä  sovel -
tamisvuotena vaativuustasokorotuksia  oli 33ja suo-
ritustasokorotuksia 37 kappaletta. Takuupalkalla oli 
 vain 4  henkilöä. 
Kokoaikaisen henkilöstön keskianslo vuonna 
 2008  oli 3 214 euroa kuukaudessa, kun keskimääräi-
nen kuukausiansio vuonna 2007 oli 2 937 euroa. 
Pikatulospalkkiojärjestelmä otettiin laitokses-
sa pysyvään käyttöön vuoden alussa  ja palkkioita 
maksettiin vuonna 2008 yhteensä 91 henkilölle. 
Palkkioiden yhteismäärä ilman sivukuluja oli  22 150 
euroa. 
Vuoden 2008 työtyytyväisyyskyselyn mukaan 
tyytyväisyys palkkaukseen on noussut tasolle 2,8 
 kun vastaava luku vuonna  2007 oli 2,6. Naiset ovat
edelleen hieman tyytyväisempiä palkkaukseen kuin 
miehet. Merkillepantavaa on, että naisten suhtau-
tuminen palkkaukseen on pysynyt ennallaan, kun 
taas miesten tyytyväisyys  on kasvanut ja nostanut 
indeksiä. 
1 2 	3 4 5 	6 7 	S 9 10 11 1 
Suoritustaso 
Merenkulkulaitos sekä järjestöt sopivat ns. Ison-
VPJ:n käsikirjan uudistamisesta vuoden  2008 alus-
sa. Työnantajapäätöksellä syksyllä  2007 käyttöön 
otetut esimies-ja asiantuntijaportaat otettiin osaksi 
osapuolten välistä palkkaussopimusta. Samalla te-
kijään Käytännön osaaminen tehtiin pieniä muutok-
sia. Muutoksista johtuvat palkkavaikutukset tulevat 
täysimääräisinä voimaan  1.5.2009 lukien. 
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KESKIANSIOT 2007 2008 
EU ROA 
 KUUKAUDESSA 
Saa nnöl isen 
 työajan ansio 
Ansiot 
yhteensä 
Säännöllisen 
työajan ansio 
Ansiot 
yhteensä 
3 622,90 - Miehet 3O35,4O - 331000 332920 
3044,00 Naiset 	 2656,70 	2812,70 	2891,5 
bmteensä  2 937,40 3181,30 3 214,60 3 471,30 
TYÖTYYTYVÄISYYSTEKIJÄ  2007 2008 
PALKKAUKSESSA 
SUKUPUOLEN MUKAAN Miehet Naiset Miehet Naiset 
Palkkaperusteiden selkeysja  2,7 3,1 3,0 3,1 ymmärryttävyys  
Palkkaus suhteessa työn vaativuuteen  2,4 2,9 2,8 2,9 
Palkkauksen muuttuminen tyo-  2,3 2,9 2,7 2,9 suorituksen muutoksen myötä 
Palkkauksen oikeudenmukaisuus  2,4 2,8 2,8 2,8 
8 • Tasa-arvo 
Työtyytyväisyyskyselyn mukaan yhdeksi laitoksen 	miehiä oli 146 ja naisia 36. Kansainvälisissä tehtävis- 
vahvimmaksi tyätyytyväisyystekijäksi koetaan suku-
puolten tasa-arvon toteutuminen. Miesten työtyy-
tyväisyys vastasi laitoksen keskimääräistä indeksi- 
tasoa kun taas naisten tulos ylitti kokonaisindeksin 
0,1:lIä. Naiset ovat hieman tyytyväisempiä palkka-
ukseen kuin miehet. 
Vuonna 2008 Merenkulkulaitoksen henkilöstös -
tä 26 prosenttia eli 196 työntekijää oli naisia ja 74 
 prosenttia eli  543 miehiä. Osuudet ovat pysyneet
edellisen vuoden tasolla. 
Laitoksen ylimpään johtoon kuului vuonna 2008 
 yhdeksän miestä  ja yksi nainen. Esimiestehtävissä 
toimineista 82 henkilöstä naisia oli 6. Asiantunti-
jatehtävissä toimi yhteensä 182 henkilöä, heistä  
sä toimi yhteensä 20 henkilöä eli 2,4 prosenttia hen -
kilöstöstä. Heistä naisia oli 4 eli 20 prosenttia. 
Koulutustasossa sekä miehistä että naisista suu-
rin osa, eli noin 32 prosenttia, sijoittuu edelleen kes-
kiasteelle. Toiseksi yleisin taso  on miehillä alempi 
korkeakouluaste (23,6 %) ja naisilla alin korkea-as-
te (24 %). Peruskoulupohja on noin 14 prosentilla 
 ja  ylempi korkeakoulututkinto noin  12 prosentilla
työntekijöistä. 
Tasa-arvosuunnitelma valmistui syksyllä.  
31 
9 • Yhteenveto ja johtopäätökset  
9.1 Yhteenveto 
Vuonna 2008 laitoksen henkilöstön työtyytyväisyys 
kääntyi kasvuun ja työtyytyväisyysindeksi nousi ta-
solle 3,2. Työtyytyväisyyskyselyssä arvojen toteutu-
minen omassa työssä nousi merkittävästi. 
Sairastavuus hieman lisääntyi edellisvuodesta, 
mutta pysyi kuitenkin kohtuullisen hyvällä tasolla 
 8,4  työpäivää henkilötyövuotta kohden. Käynnit
työterveyshuollossa vähenivät, mikä näkyi myös 
alentuneina kuluina. Myös työkuormitus ja työuu-
pumus vähenivät. 
Huolestuttava suunta on työtapaturmien lisään-
tyminen ja niistä aiheutuneet pitkät sairauspoissa-
olot, vaikka työtapaturmista suurin  osa oli työmat-
katapaturmia. Työtapatu rmien ehkäisy nostettiin- 
kin laitoksen työsuojeluohjelmassa vuoden  2009 
 pääteemaksi  ja työsuojeluohjelmassa työmatkata-
paturmien ehkäisy huomioidaan korostetusti. 
Arvot olivat koko vuoden esillä keskusteluissa, ja 
 arvojen merkityksiä puntaroitiin eettisiä pelisääntö-
jä ja ohjeita laadittaessa. Laitokselle luotiin Eettiset 
ohjeet niitä työstäneen pientyöryhmän, eettisen 
työryhmän ja johdon hyvässä yhteistyössä. 
Laitoksen vuoden 2008 toteutunut henkilötyä-
vuosien määrä 721 oli 27 vähemmän kuin vuonna 
 2007. Jo  kahtena vuonna peräkkäin on pystytty 
toteuttamaan henkilötyövuosivähennykset tuot-
tavuusohjelmaan nähden etupainotteisesti, mikä 
helpottaa uusien tuottavuustavoitteiden toteutta-
mista. Vähenemistä selittää hyvin kohdentuva hen -
kilöstäsuunnittelu ja rekrytointitoiminta.  
Eläkkeelle lähtöikä kääntyi uudelleen nousuun 
edellisen vuoden pudotuksen jälkeen  ja noudattaa 
nyt valtionhallinnon yleistä suuntaa ollen 61,4 vuot-
ta. Myös työntekijöiden keski-ikä kohosi vuoden py-
sähdyksen jälkeen 49,2 vuoteen. 
Koulutusrakenteen muutostavoite korkeakoulu- 
tason määrän kohottamisesta nytkähti jälleen hie-
man eteenpäin. Ylemmän korkeakoulututkinnon 
suorittaneita on nyt 1,6 prosenttia enemmän kuin 
aiemmin eli yhteensä 12,4 prosenttia henkilöstöstä. 
Koulutustasossa suurin ryhmä  on edelleen keskias
-te. Perusasteen  omaavia työntekijöitä oli vuonna
 2008  henkilöstöstä enää noin 14 prosenttia. Määrä
laskee uusrekrytointien myötä. 
Palkkauksen kehitys jatkui myönteisenä. Vaa-
tivuustasokorotuksia oli vuonna 2008 yhteensä 
 37  ja suoritustasokorotuksia  151. Ison VPJ:n osalta 
palkkakehitys on ollut viime vuosina myönteistä. 
Kun järjestelmä otettiin käyttöön, takuu palkkaisten 
osuus oli 28 prosenttia. Vuoden 2008 syksyllä takuu-
palkkaisia oli enää 7,5 prosenttia. Suoritusarvioiden 
keskiarvo oli sopimuksen voimaantulohetkellä  3,13. 
 Vuonna  2008 keskiarvo oli noussut 3,52:een. Palkka-
uksen kehittämistoimet näkyivät vuoden  2008 hen -
kilöstökulujen merkittävänä kohoamisena. 
Henkilöstöhallinnon sähköiset järjestelmät otet-
tiin laitoksessa vuoden 2008 aikana kokonaisval-
taisesti käyttöön, kun Tiima työajan seurantajärjes-
telmän käyttö laajeni viranomaispuolelle ja HR-jär-
jestelmän käyttöön siirryttiin kehityskeskustelujen 
käynnin yhteydessä. 
Virastouudistukseen liittyen henkilästöhallinnon 
parhaita käytäntöjä ryhdyttiin kartoittamaan Iiiken-
nehallinnon virastojen kesken. Parhaiden käytäntö-
jen valinta tehdään kevään 2009 aikana. 
9.2 Johtopäätökset 
Laitoksen keskeisiä vahvuuksia henkilöstöasioissa 
ovat henkilöstösuunnittelu, palkkauksen, arvomu-
kaisen toiminnan ja yhteisten pelisääntöjen sekä 
asiantuntijaosaamisen kehittäminen ja sähkäisten 
henkilöstäjärjestelmien käytön kattavuus. Henki-
löstäprosessit on kuvattu ja ne helpottavat toimin-
nan sujuvuutta. 
Vuonna 2009 laitoksessa edetään organisaa-
tiomuutoksen todellisuudessa ja laitoksen omia 
henkilöstästrategisia kehittämistavoitteita viedään 
eteenpäin muutoksen rinnalla ja muutos huomioon 
ottaen. 
Virastouudistus alueellistamistavoitteineen ja Si-
säisen tuotannon yhtiöittäminen asettavat haastei-
ta henkilästähallinnolle. Keskeistä  on onnistua hen-
kilöstön sijoittamisessa hyvää henkilöstöpolitiikkaa 
noudattaen. Työhyvinvoinnin tärkeimmäksi tavoit-
teeksi onkin asetettu muutoksen hyvä johtaminen 
 ja  henkilöstön kaikinpuolinen tukeminen muutok-
sessa. Muutosprosessin huolellinen valmistelu,  pro- 
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sessin kuvaaminen ja ohjeistaminen henkilöstön ja 
 johdon tuella  ja tueksi on kiireellisyysjärjestyksessä
 etusijalla  organisaatiomuutosten sijoittumistoimien 
hyvälle toteutukselle. Muutoksen tueksi  on palkat-
tu henkilöstökoordinaattori sekä viranomaispuolel
-le  että Sisäiseen tuotantoon. Muutosvalmennusta  
järjestetään johdolle, esimiehille ja koko henkilös-
tölle. 
Laitoksen näkökulmasta katsottuna edelleen on 
 tärkeää  henkilöstötarpeiden hyvä ennakointi. Osaa-
misen siirtäminen ja säilyttäminen korostuu ja nou-
see hyvin merkittäväksi organisaatiomuutoksissa.  
Osaamisen siirtämisen työkaluja ja käytäntöjä tulee 
tässä tilanteessa entisestään tarkentaa ja vahvistaa.  
Asiantuntijana kehittymisen tukemista jatketaan  
asiantuntijavalmennuksella. Johdon katselmuskäy-
täntö jatkuu henki löstöasioiden kokonaisnäkemyk-
sen vahvistamiseksi. Myös hyvin käyntiin  lähtenyttä 
palkkauksen kehittämistyötä viedään eteenpäin nyt 
virastouudistustyön osana laitoksen erityispiirteet 
 ja  tavoitteet huomioon ottaen.  
Muutostilanteessa korostuu myös arvojen mu-
kaisen toiminnan tukeminen ja edistäminen ja 
 eettisten ohjeiden noudattaminen.  Arvotyölle on
 laitoksessa luotu hyvä pohja henkilöstön kanssa hy-
vässä yhteistyössä toimien. Laitoksella on hyvät ar
-votja  niihin pohjautuvat ja arvopohjaista toimintaa
tukevat eettiset ohjeet.  
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Liitel 
Henkilöstösuunnittelun vuosikello 
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Tulosyksikölden vuosisuunnittelu 
 loka-marraskuu 
yksikäiden henkilästösuunnitelmat 
vuosisuunnitelmien yhteydessä 
Strategiaseminaari Ill 
 syys-lokakuu 
• henkilöstösuunnitelman  
tarkistus TTS:n yhteydessä 
• tulosyksiköiden suunnittelu- 
ohjeet 
mukaan lukien henkilöstä ja 
osaamnen 
Puolivuotisraportti 
 elokuu 
vuoden alun toteutumat ja 
 arvio loppuvuodesta  
Liite2 
Henkilöstökulujen erittely 
L 1KILÖSTÖKULUJEN  ERITTELY 	 -- 	31.1; 
Henkilöstökulut 	 30382 
Palkat ja palkkiot 	 30023 
Tulosperusteiset erät 86 
Lomapaikkavelan muutos 272 
Henkilöslvukulut 7780 
Eläkekulut 6291 
Muut henkilösivuku lut 1 488 
Yhteensä 38162 
Johdon palkat ja paikkiot, josta 689 
- 	
- tulosperusteiset erät 
Luontoisedut ja muut taloudelliset etuudet 
Johto 
Muu henkilöstä 11 
34 
• päivitetty henkilöstösuunnitelma 
• rekrytolntisuunnitelma 
- koulutussuunnitelma 
Vuosiraportti 
eImi-injaIiskuu 
henkilöstökertomus 
HTP-Iuvut 
ISSN 1456-9442 
